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Pengenalan
Pembangunan kerjaya perlu dititikberatkan bagi pihak organisasi 
kerana ia dapat memberi peluang kepada para pekerja untuk berusaha 
keras membangunkan kerjaya dan memikirkan tentang kedudukan 
dan masa depan mereka dalam sesebuah organisasi. Bagi mengkaji 
pembangunan kerjaya, konsep pembangunan kerjaya amat penting 
untuk difahami terlebih dahulu. Pembangunan kerjaya merupakan 
suatu pendekatan formal yang digunakan oleh organisasi untuk 
membantu individu mendapatkan kemahiran dan pengalaman bagi 
menjayakan pekerjaan masa kini dan juga pada masa hadapan (Zafir 
dan Fazilah, 2003). Persepsi sering dikaitkan dengan pandangan 
seseorang individu. Persepsi setiap orang adalah berbeza mengikut 
pandangan masing-masing. Persepsi merupakan proses fizikal dan juga 
kognitif yang kompleks, aktif dan dinamik. Menurut Jaafar (1997), 
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persepsi didefinisikan sebagai proses di mana individu memilih, 
menyusun dan menerima segala maklumat yang diperolehi melalui 
deria. Persepsi dapat melahirkan satu gambaran dan kefahaman yang 
berguna. Memandangkan pembangunan kerjaya dilihat sebagai salah 
satu aspek pengurusan sumber manusia yang penting, adalah perlu 
untuk mengkaji persepsi pekerja terhadap aspek strategi pembangunan 
kerjaya. Ia dapat mengkaji sejauh mana organisasi dan individu 
pekerja itu memberi perhatian terhadap pembangunan kerjaya pekerja 
berdasarkan tahap-tahap strategi pembangunan kerjaya yang ingin 
dikaji.
laTar belakang kajian
Perbadanan Johor dahulunya dikenali sebagai Perbadanan 
Kemajuan Ekonomi Negeri Johor. Sebagai sebuah badan sektor 
awam, Perbadanan Johor giat membangunkan kawasan-kawasan 
perindustrian khususnya di Pasir Gudang. Selain menguruskan 
ladang-ladang kelapa sawit, menjalankan projek perumahan dan 
pembinaan pusat komersil di negeri Johor. Perbadanan Johor telah 
memberi peluang pekerjaan yang sangat luas kepada seluruh rakyat 
Malaysia terutamanya di negeri Johor. Sehingga kini Perbadanan 
Johor mempunyai pekerja seramai 165 orang pekerja di ibu pejabat. 
Pekerja-pekerja ini menguruskan operasi syarikat dari sehari ke sehari. 
Perbadanan Johor juga mempunyai lebih daripada lima subsidiari 
yang berada di bawah pentadbirannya. Kini, pengurusan Perbadanan 
Johor semakin maju dan berkembang. Oleh itu, pihak pengurusan 
perlu melakukan strategi-strategi dalam membangunkan kerjaya 
pekerja mereka dan seterusnya dapat mencapai matlamat dan objektif 
yang telah ditetapkan oleh organisasi.
PernyaTaan masalah
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Perbadanan Johor merupakan sebuah organisasi korporat yang stabil 
di Malaysia. Ramai pekerjanya terdiri daripada mereka yang berada 
dalam peringkat pertengahan kerjaya. Oleh hal yang demikian, 
pihak pengurusan perlu mengambil serius dalam melakukan strategi-
strategi pembangunan kerjaya di Perbadanan Johor. Pihak pengurusan 
Perbadanan Johor perlu membuat pembangunan kerjaya bagi 
golongan pekerja kerana pembangunan kerjaya dapat meningkatkan 
kesetiaan pekerja kepada organisasi tersebut. Apabila pihak organisasi 
menyediakan peluang-peluang dan program-program yang membantu 
dalam pembangunan kerjaya pekerja seperti latihan dan pembangunan, 
maka akan timbul kesedaran dalam diri pekerja itu sendiri. Kesedaran 
ini juga membina keyakinan dalam diri pekerja untuk terus bekerja 
serta membangunkan kerjaya dan setia dengan organisasi.
ObjekTiF kajian
Objektif kajian bagi mencapai matlamat kajian seperti yang telah 
dinyatakan di atas ialah:
Mengkaji persepsi pekerja terhadap tahap strategi individu 
dalam pembangunan kerjaya secara keseluruhan.
Mengkaji persepsi pekerja terhadap tahap strategi inidividu 
dalam pembangunan kerjaya mengikut elemen.
Mengkaji persepsi pekerja terhadap tahap strategi organisasi 
dalam pembangunan kerjaya pekerja secara keseluruhan.
Mengkaji persepsi pekerja terhadap tahap strategi organisasi 
dalam pembangunan kerjaya pekerja mengikut elemen.
skOP kajian
Kajian ini dijalankan di Perbadanan Johor yang terletak di Menara 
Johor Corporation, KOTARAYA, Johor Bahru, Johor. Kajian ini 
1.3.1
1.3.2
1.3.3
1.3.4
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telah memilih responden secara rawak dan tidak mengkhususkan 
jawatan yang dipilih untuk dijadikan sebagai responden. Selain itu 
juga, pengkaji juga mengkaji langkah-langkah serta strategi-strategi 
yang dilakukan oleh pihak Perbadanan Johor dalam menjayakan 
pembangunan kerjaya pekerja. Kesemua responden akan diedarkan 
satu set borang soal selidik dan daripada data yang diperoleh, pengkaji 
akan menggunakannya sebagai data primer dalam kajian ini.
Definisi Konseptual 
Pembangunan
Pembangunan membantu individu memaksimakan potensi mereka 
sepenuhnya untuk memajukan diri. Oleh sebab itu, pembangunan 
melibatkan pembelajaran jangka masa yang panjang dan kemahiran 
secara umum. Rozhan (1997) pula menyatakan pembangunan 
kepada usaha organisasi dan usaha individu untuk meningkatkan 
kemampuan seseorang untuk memajukan diri dalam organisasi 
tempat ia bekerja.  Pembangunan juga boleh didefinisikan sebagai 
usaha untuk mempertingkatkan prestasi dengan cara meningkatkan 
kemahiran, memperoleh pengetahuan dan mengubah sikap pekerja 
(Lee, 2004). Menurut Mondy dan Noe (2005), pembangunan 
melibatkan pembelajaran selain daripada bidang kerja harian dan 
lebih fokus untuk jangka masa yang panjang.
Kerjaya
Kerjaya merupakan suatu yang unik bagi setiap individu. Kerjaya 
merujuk kepada turutan kerja-kerja yang pernah dipegang oleh 
seseorang individu (Mathis dan Jackson, 2003). Oleh sebab itu, 
seseorang individu berhak untuk memilih jenis kerjaya yang 
diminatinya berdasarkan kelayakan dan kemampuan dirinya sendiri. 
Jika individu mempunyai kerjaya, maka individu tersebut mampu 
mengubah nasib serta taraf hidup untuk menikmati kehidupan yang 
lebih baik dari sebelumnya. Menurut Zafir dan Fazilah (2003) pula, 
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kerjaya bermaksud turutan kerja yang dipegang oleh individu dalam 
sejarah pekerjaannya tanpa mengambil kira jenis pekerjaan atau 
peringkat organisasi.
Persepsi
Persepsi memberi maksud satu proses kognitif atau mental yang 
kompleks melibatkan aktiviti-aktiviti memilih maklumat-maklumat 
daripada persekitaran oleh deria, kemudian menyusunnya berdasarkan 
prinsip-prinsip yang tertentu dan seterusnya membuat tafsiran 
terhadap maklumat-maklumat tersebut untuk memberi makna 
terhadap persekitaran yang dilihatnya, serta untuk menentukan 
’realiti’ dirinya dalam persekitaran tersebut (Ahmad Shukri Nain, 
2002). Hashim Fauzy (2001) pula menyatakan persepsi ialah proses 
kesedaran terhadap objek atau kejadian termasuk terhadap diri 
sendiri. Persepsi juga adalah kesedaran dan reaksi manusia terhadap 
rangsangan yang berkait dengan perasaan dan deria. 
Pembangunan Kerjaya
Pembangunan kerjaya merupakan pendekatan formal yang digunakan 
oleh organisasi untuk membantu individu mendapatkan kemahiran 
dan pengalaman bagi menjayakan pekerjaan masa kini dan masa 
hadapan (Zafir dan Fazilah, 2003). Selain itu, pembangunan kerjaya 
juga merujuk kepada hasil daripada pelan kerjaya yang dibentuk 
dan dihasilkan melalui kerjasama dan perkongsian pendapat antara 
pekerja dan pihak organisasi (Gutteridge,1986). Menurut Timothy 
Ho Ha Yin ( 2003), pembangunan kerjaya merupakan perkembangan 
berterusan dan latihan meningkatkan potensi seseorang individu 
dalam pekerjaannya, serta meningkatkan pencapaian dan prestasi 
kerja di mana ganjaran yang diberikan sama ada berbentuk kebendaan 
ataupun kepuasan kerja. Secara implikasi, ia merupakan pembelajaran 
secara berterusan, mengenal pasti keupayaan dan peluang-peluang 
kerjaya serta mengimbangkan di antara kerja dan aspek-aspek dalam 
kehidupan.
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Definisi Operasional
Persepsi
Dalam kajian ini, pengkaji ingin mengkaji persepsi dari segi pendapat, 
tafsiran atau pandangan responden yang terdiri daripada pekerja-
pekerja di organisasi Menara Johor Corporation KOTARAYA, Johor 
Bahru,  Johor terhadap strategi pembangunan kerjaya di organisasi 
tersebut. Tahap-tahap persepsi responden akan ditentukan dengan 
mencari keputusan julat, min skor, kekerapan, purata dan kemudian 
membina sela bagi setiap tahap yang diperoleh daripada kutipan data 
kajian.
Pembangunan Kerjaya
Pembangunan kerjaya dalam kajian ini merujuk kepada aspek 
corak kerjaya, kaedah-kaedah pembangunan kerjaya serta strategi-
strategi pembangunan kerjaya yang dilakukan oleh organisasi dalam 
menjayakan pembangunan kerjaya para pekerja.  Ketiga-tiga aspek 
ini akan diukur dengan menggunakan skala Likert iaitu pada lima 
tahap seperti tahap sangat tidak setuju, tidak setuju, kurang setuju, 
setuju dan sangat setuju. Set borang soal selidik akan digunakan bagi 
mendapatkan serta mngumpul data maklumat bagi mengenalpasti 
persepsi pekerja terhadap pembangunan kerjaya. Dalam kajian 
ini, pengkaji ingin mengkaji dan mengenalpasti strategi-strategi 
pembangunan kerjaya yang dijalankan oleh organisasi  dalam 
pembangunan kerjaya para pekerja. Strategi-strategi yang dijalankan 
sama ada organisasi memperbaiki perancangan sumber manusia 
dalam organisasi, mementingkan kaunseling kerjaya, menyokong 
dalam latihan dan pembangunan, membuat pameran kerja, membuat 
pusingan kerja, serta melakukan bengkel, seminar atau ceramah 
tentang pembangunan kerjaya. Strategi individu dalam pembangunan 
kerjaya sangat penting dalam membantu individu merancang dan 
mengatur strategi terhadap kemajuan kerjaya mereka. Organisasi 
turut berperanan di dalam menjayakan pembangunan kerjaya pekerja 
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di organisasi. Tanpa sokongan yang kuat dari organisasi, sesuatu 
aktiviti pembangunan kerjaya itu tidak dapat dijalankan.  Kajian 
ini turut menggunakan elemen-elemen strategi organisasi terhadap 
pembangunan kerjaya seperti yang dinyatakan dalam Zafir dan 
Fazilah (2003). Elemen-elemen yang dimaksudkan ialah memperbaiki 
perancangan sumber manusia, kepentingan kaunseling kerjaya, 
menyokong latihan dan pembangunan, pameran kerja, pusingan kerja 
dan bengkel pembangunan kerjaya. 
kajian liTeraTur
Bab ini menerangkan tentang konsep pembangunan kerjaya 
dan persepsi, teori-teori pembangunan kerjaya, strategi-strategi 
pembangunan kerjaya, dan kepentingan-kepentingan pembangunan 
kerjaya. Bab ini turut membincangkan kajian-kajian yang dilakukan 
oleh pengkaji-pengkaji lepas berkenaan pembangunan kerjaya iaitu 
kajian dalam negara dan di luar negara. 
Konsep Pembangunan Kerjaya
Umumnya, untuk memahami konsep pembangunan kerjaya, kita 
perlulah memahami apa itu kerjaya terlebih dahulu. Webster 
mendefinisikan kerjaya sebagai suatu haluan kerja dalam hidup 
yang mana seseorang melatih atau menyediakan dirinya secara 
professional atau peribadi. Mothis dan Jackson (2003) dalam Lee 
Kum Chee (2004) menyatakan bahawa kerjaya merujuk kepada 
turutan kerja-kerja yang pernah dipegang oleh seseorang individu. 
Manakala, menurut Mondy dan Noe (2005), kerjaya merujuk kepada 
kerja yang dipilih oleh individu untuk meneruskan kehidupan 
pekerjaan mereka. Setelah konsep kerjaya itu sendiri dikenalpasti dan 
difahami, barulah konsep pembangunan kerjaya dapat diterangkan. 
Menurut Craig (1996), pembangunan kerjaya mempunyai maksud 
yang luas yang mana ia merupakan suatu proses yang berterusan 
yang melibatkan penglibatan individu terhadap perkembangan dan 
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pembangunan professional mereka. Berdasarkan konsep-konsep 
pembangunan kerjaya yang telah diberikan, dapat dilihat bahawa 
konsep pembangunan kerjaya ini merupakan konsep yang luas di 
mana ia merangkumi pelbagai aspek seperti ekonomi dan sosiologi 
seseorang pekerja terhadap tahap pembentukan kerjaya mereka. Ia 
juga merupakan suatu proses yang berterusan dan melibatkan siri-
siri peringkat tertentu dan membantu pekerja mengembangkan tahap 
kerjaya mereka. Memandangkan kepentingan pembangunan kerjaya 
tidak dapat disangkal lagi, organisasi khususnya di bahagian Jabatan 
Sumber Manusia perlu memainkan peranan dalam mengendalikan 
pembangunan kerjaya pekerja-pekerja mereka.
Konsep Persepsi
Persepsi pada umumnya adalah bersifat subjektif dan sering ditakrifkan 
sebagai pandangan peribadi seseorang terhadap sesuatu perkara. 
Persepsi seorang individu adalah berbeza dengan persepsi seorang 
individu yang lain. Ia bergantung kepada cara bagaimana seseorang 
itu menanggapi sesuatu perkara mengikut kepercayaannya. Menurut 
Ungku Norakmar, Ebi Shahrin, Ruzita dan Wan Khairuzzaman 
(2003), persepsi didefinisikan sebagai proses mental yang digunakan 
untuk menumpu atau memberi perhatian kepada petanda atau stimuli 
yang dipilih. Terdapat dua jenis persepsi iaitu persepsi fizikal dan 
persepsi sosial. Persepsi fizikal merupakan proses mengumpul dan 
menginterpretasi maklumat tentang objek fizikal seperti pakaian, 
rawak muka, warna, bentuk sesuatu objek. Persepsi sosial pula 
merupakan proses mengumpul, memilih dan menginterpretasi 
maklumat tentang bagaimana seseorang melihat dirinya sendiri dan 
melihat orang lain. Berdasarkan konsep persepsi di atas, dapat dilihat 
bahawa persepsi adalah bersifat kognitif dan keadaan persekitaran 
luaran dan dalaman turut dapat mempengaruhi bagaimana seseorang 
individu itu menanggapi tentang sesuatu perkara. 
Teori-teori Pembangunan Kerjaya
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Teori Kerjaya John Holland
Menurut Brown, Brooks dan Associates (1996), pemilihan pekerjaan 
menunjukkan motivasi, pengetahuan, personaliti dan keupayaan 
seseorang individu. Pekerjaan turut menggambarkan cara kehidupan 
bagi seseorang individu itu. Teori Kerjaya John Holland (1973a, 
1985a) dalam Jossey Bass (1990) adalah berdasarkan tanggapan 
bahawa keinginan vokasional merupakan aspek yang kebiasaannya 
dipanggil personaliti, yang mana gambaran tentang keinginan 
vokasional individu juga merupakan gambaran tentang personaliti 
individu tersebut. John Holland telah menggariskan enam jenis 
personaliti atau orientasi yang boleh mempengaruhi pemilihan kerjaya 
seseorang individu. Enam jenis orientasi tersebut ialah realistik, 
penyiasatan, artistik, sosial, berdaya usaha dan konvensional. Menurut 
John Holland, semakin sama atau fleksibel orientasi personaliti, 
semakin berkurangan konflik yang akan dihadapi oleh seseorang 
individu dalam pemilihan kerjayanya. 
Teori Donald Super: Teori Life-Span
Super (1990) dalam Duggan dan Jurgens (2007) menegaskan 
bahawa ciri-ciri psikologikal seperti pembangunan keperluan, nilai, 
keinginan, pemikiran, bakat dan kebolehan istimewa menjurus 
kepada pembangunan personaliti dan pencapaian seseorang individu. 
Beliau turut menyatakan bahawa individu berinteraksi dengan 
pengaruh sosio ekonomi yang memberi kesan terhadap struktur kerja 
dan amalan pekerjaan. Pengaruh ini juga merangkumi komuniti, 
sekolah, keluarga, kumpulan setaraf, ekonomi, kesatuan dan pasaran 
buruh. Seiring dengan individu mempelajari tentang diri sendiri dan 
persekitaran mereka, individu turut berkembang melalui siri tahap-
tahap pembangunan yang mana mereka membangunkan konsep 
kendiri. Secara spesifiknya, Super (1953) menjelaskan bahawa 
pembangunan vokasional sebagai proses dalam membangunkan 
dan melaksanakan konsep kendiri. Pembangunan vokasional Super 
terdiri daripada lima tahap iaitu perkembangan (growth), penerokaan 
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(exploration), pemantapan (establishment), pengekalan (maintenance) 
dan kejatuhan (disengagement).
Social Cognitive Career Theory, (SCCT) (Teori Kerjaya Kognitif 
Sosial)
Teori Kerjaya Kognitif Sosial merupakan teori oleh Lent, Brown 
dan Hackett’s pada tahun 1987. Teori ini telah dikembangkan 
berdasarkan Teori Kognitif Sosial Albert Bandura dan berusaha 
untuk mengketengahkan isu-isu berkaitan dengan budaya, jantina, 
konteks sosial dan peristiwa hidup yang tidak dijangka di mana ia 
boleh memberi kesan atau interaksi bagi pemilihan kerjaya. SCCT 
menyatakan bahawa pemilihan kerjaya dipengaruhi oleh kepercayaan 
pembangunan individu dan memfokuskan melalui empat sumber yang 
utama iaitu pencapaian prestasi diri, imaginasi pembelajaran, pujukan 
sosial dan fasa fisiologi dan reaksi. Aspek-aspek ini berhubungan 
antara satu sama lain dalam proses pembangunan kerjaya dengan 
melalui setiap aspek pembangunan individu dan kemampuan untuk 
berusaha dan fokus kepada kejayaan. 
Strategi Pembangunan Kerjaya
Strategi Pembangunan Kerjaya Individu
Individu yang bekerja mempunyai strategi mereka tersendiri terhadap 
pembangunan kerjaya. Kesedaran individu terhadap pembangunan 
kerjaya adalah amat penting memandangkan matlamat dan hala tuju 
kerjaya adalah ditetapkan sendiri oleh individu berkenaan. Menurut 
Zafir dan Fazilah (2003), terdapat beberapa strategi yang boleh 
diaplikasikan mengikut kesesuaian dalam pembangunan kerjaya 
individu. Strategi individu terhadap pembangunan kerjaya adalah pilih 
kerja dengan bijak, melakukan tugas dengan sempurna, menunjukkan 
imej yang baik, mempelajari struktur kuasa, dapatkan kawalan 
terhadap sumber organisasi, kedudukan yang nyata, jangan terlalu 
lama memegang jawatan tersebut, mencari penasihat, menyokong 
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pemimpin, tingkatkan kemahiran secara berterusan dan membentuk 
rangkaian.
Strategi Organisasi Terhadap Pembangunan Kerjaya
Organisasi juga menyediakan strategi-strategi tertentu dalam 
membangunkan kerjaya para pekerjanya. Sebagaimana yang 
diterangkan oleh Zafir dan Fazilah (2003), terdapat enam strategi 
organisasi dalam membangunkan kerjaya pekerja. Strategi organisasi 
terhadap pembangunan kerjaya adalah memperbaiki perancangan 
sumber manusia, kepentingan kaunseling kerjaya, menyokong 
latihan dan pembangunan, pameran kerja, pusingan kerja dan bengkel 
pembangunan kerjaya.
Kepentingan Pembangunan Kerjaya
Pembangunan kerjaya merupakan peranan yang penting dalam 
pengurusan sumber manusia di organisasi. Kesetiaan pekerja 
terhadap organisasi boleh dipupuk melalui pembangunan kerjaya. 
Melalui pembangunan kerjaya yang dijalankan oleh pihak organisasi, 
pekerja akan mendapat gambaran bahawa organisasi sangat prihatin 
dan mengambil berat terhadap kemajuan kerjaya mereka dan 
cenderung untuk kekal lebih lama di dalam organisasi. Pekerja 
juga turut beranggapan bahawa mereka mempunyai masa depan 
kerjaya yang cerah dengan organisasi dan memberikan peluang 
untuk meningkatkan tahap kerjaya semasa. Pembangunan kerjaya 
yang diamalkan organisasi dapat meningkatkan tahap motivasi para 
pekerja. Organisasi yang menjalankan pembangunan kerjaya dapat 
membina imej yang baik di kalangan pekerja. Persaingan yang 
sihat di kalangan pekerja akan wujud melalui amalan pembangunan 
kerjaya yang dijalankan oleh organisasi. Secara tidak langsung, 
produktiviti organisasi dapat ditingkatkan melalui persaingan sihat 
para pekerja ini.
Kajian-kajian lepas
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Donald W. Jackson Jr, Thomas Hollman dan Andrew S. Gallan (2006), 
dalam kajiannya di Arizona, Amerika Syarikat yang mengkaji program 
pembangunan kerjaya untuk pekerja-pekerja jualan di mana objektif 
bagi kajian ini ialah untuk menerokai program-program pembangunan 
kerjaya untuk pekerja-pekerja dalam bidang jualan  merangkumi 
berkenaan dengan faedah, perlaksanaan dan penglibatan pihak 
pengurusan.  Hasil kajian ini menyatakan bahawa terdapat beberapa 
sebab organisasi melabur di dalam program-program pembangunan 
kerjaya adalah untuk meningkatkan prestasi jualan, membangunkan 
tahap kompetensi, dapat meningkatkan keyakinan para pekerja dan 
dapat menyesuaikan diri dengan budaya korporat, membantu pekerja-
pekerja jualan untuk meningkatkan kerja mereka dan membantu 
membangunkan nilai-nilai yang penting yang ada dalam diri pekerja 
tersebut. Barnett, B.R dan Lisa Bradley (2007) yang menjalankan 
kajian di Australia telah mengkaji berkenaan dengan impak sokongan 
organisasi terhadap kepuasan kerjaya dalam pembangunan kerjaya 
dimana kajian ini adalah bertujuan untuk melihat hubungan antara 
sokongan organisasi dalam pembangunan kerjaya dengan kepuasan 
para pekerjanya. Berdasarkan kepada model teori kerjaya sosial 
kognitif dan model tingkah laku proaktif mencadangkan bahawa 
tingkahlaku pengurusan kerjaya menjadi hubungan pengantara antara 
sokongan organisasi terhadap pembangunan kerjaya dan kepuasan 
kerjaya serta antara personaliti proaktif dengan kepuasan kerja. 
Responden adalah seramai 90 orang yang terdiri daripada pekerja-
pekerja sektor awam dan swasta.  Hasil kajian ini mendapati bahawa 
sokongan organisasi terhadap pembangunan kerjaya, personaliti 
proaktif dan tingkahlaku pihak pengurusan kerjaya mempunyai 
hubungan positif dengan kepuasan kerjaya pekerja dan tingkah laku 
pihak pengurusan kerjaya mempunyai hubungan antara personaliti 
proaktif dengan kepuasan kerjaya.
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PERSEPSI
PEKERJA
Rajah 2.1 : Model Kajian
Joanne Kong Wei Jean (2004), kajian yang dilakukan adalah 
untuk melihat hubungan antara pembangunan kerjaya dengan 
komitmen organisasi di Dindings Poultry Processing Sendirian 
Berhad, Perak.  K ajian ini telah dijalankan ke atas 70 orang pekerja di 
organisasi tersebut.  Hasil kajian didapati bahawa terdapat hubungan 
yang langsung tetapi lemah bagi pembangunan kerjaya dan komitmen 
organisasi. Mohd Khairul Razif Bin Rahmat (2005), telah melakukan 
kajian berkenaan dengan pembangunan kerjaya  di organisasi dari 
persepsi pekerja iaitu satu kajian di Uda Holdings Berhad, BB Plaza, 
Kuala Lumpur.  Kajian ini melibatkan seramai 70 orang responden 
yang terdiri daripada pekerja bahagian Sumber Manusia di organisasi 
tersebut.  Hasil kajian didapati bahawa responden mempunyai tahap 
persepsi yang tinggi terhadap peranan organisasi dan peranan individu 
dalam pembangunan kerjaya manakala tahap persepsi mereka 
terhadap isu-isu kerjaya adalah pada tahap yang sederhana.
Kesimpulannya, bab ini menjelaskan beberapa definisi, model 
dan teori yang berkaitan dengan tajuk kajian iaitu persepsi pekerja 
terhadap strategi pembangunan kerjaya di organisasi. Antara teori 
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yang dibincangkan ialah Teori John Holland, Teori Donald Super dan 
Teori Kerjaya Kognitif Sosial. Bagi menjalankan kajian ini, pengkaji 
telah menggunakan beberapa elemen strategi pembangunan kerjaya 
berpandukan daripada Zafir dan Fazilah (2003). Berdasarkan kepada 
kajian pembangunan kerjaya yang lepas, pengkaji berpendapat adalah 
perlu untuk menjalankan kajian berkenaan dengan pembangunan 
kerjaya memandangkan ia merupakan isu yang harus diberi perhatian 
serius dalam industri pekerjaan. Hasil dapatan kajian ini seharusnya 
dapat membantu organisasi dan pekerja khususnya dalam melihat 
potensi pembangunan kerjaya pekerja.
meTOdOlOgi kajian
Bab ini menghuraikan berkenaan dengan metodologi kajian.  Aspek 
yang dibincangkan adalah berkenaan dengan rekabentuk kajian, 
lokasi kajian, populasi dan persampelan, kaedah pengumpulan data 
dan kaedah penganalisisan data bagi menghuraikan hasil dapatan 
yang diperolehi.
Lokasi kajian
Kajian ini dijalankan di Johor Corporation yang dahulunya dikenali 
sebagai Perbadanan Kemajuan Ekonomi Negeri Johor yang telah 
ditubuhkan pada tahun 1968. Jumlah pekerja di syarikat Johor 
Corporation adalah seramai kira-kira 165 orang.  Pekerja-pekerja 
Johor Corporation memainkan peranan mereka di 8 jabatan masing-
masing.
Reka bentuk kajian
Menurut Sabitha Marican (2005), rekabentuk kajian adalah seperti 
satu peta yang memperlihatkan secara terperinci bagaimana 
sesuatu penyelidikan itu akan dijalankan.  Ia adalah satu rangka 
rujuk (blueprint) mengenai perkara-perkara yang berkaitan dengan 
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persampelan, pengukuran dan analisis data.
Kajian ini merupakan satu jenis kajian yang berbentuk kajian 
tinjauan ke atas organisasi Johor Corporation Sdn. Bhd.  Yang terletak 
di Johor Bahru untuk melihat dan mengkaji persepsi pekerja terhadap 
strategi pembangunan kerjaya di organisasi tersebut.
Kajian ini menggunakan instrumen soal selidik bagi tujuan 
mendapatkan data.  Dari konteks pengkajian, kajian ini ingin 
mencungkil berkenaan dengan apakah persepsi pekerja di organisasi 
tersebut terhadap strategi atau langkah-langkah yang diambil 
oleh organisasi berkenaan dengan pembangunan kerjaya kerana 
pembangunan kerjaya adalah salah satu perkara yang penting dalam 
membangunkan kompetensi para pekerja mereka dan secara tidak 
langsung memberi faedah kepada organisasi itu sendiri.
Populasi dan Persampelan
Menurut Sabhita Marican (2005), populasi adalah sekumpulan 
individu, keluarga, kumpulan, organisasi, komuniti, peristiwa atau apa 
sahaja yang hendak diuji oleh penyelidik dan ia adalah satu agregat 
elemen yang telah diperincikan secara teori. Ia merangkumi kesemua 
individu yang hendak dikaji.  Setiap individu dalam populasi tersebut 
dirujuk sebagai elemen.
Bagi teknik persampelan yang digunakan dalam kajian ini 
pula ialah dengan menggunakan teknik persampelan rawak mudah di 
mana dengan menggunakan prosedur persampelan ini, setiap elemen 
dalam populasi mempunyai peluang yang sama untuk dipilih sebagai 
sampel.
Bagi kajian ini, seramai 79 orang responden dipilih daripada 
165 orang pekerja.  Kaedah pengedaran borang soal selidik kepada 
semua responden telah digunakan bagi mempercepatkan pengumpulan 
data.
Kajian dilakukan melalui pengedaran borang soal selidik 
kepada pekerja yang bekerja pada waktu kajian dilakukan.  Populasi 
tersebut tidak dapat dikumpulkan sepenuhnya kerana terdapat pekerja 
yang bercuti atau tidak berada di syarikat semasa kajian dilakukan 
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kerana mempunyai urusan di luar.  Soal selidik yang diedar sesuai 
dengan konteks kajian yang ingin mendapatkan maklumbalas 
mengenai persepsi pekerja terhadap tahap strategi organisasi dan 
individu terhadap pembangunan kerjaya.
Kaedah Pengumpulan Data
Menurut Burning dan Kihtz (1987), satu set data boleh merangkumi 
ribuan pemerhatian.  Bagi kajian ini, terdapat dua kaedah yang 
digunakan untuk proses pengumpulan data iaitu melibatkan 
pengumpulan data primer dan data sekunder.
Pengumpulan Data Primer
Data primer ialah data asal yang dikumpul secara khususnya untuk 
menjawab persoalan kajian.  Dalam kajian ini, data primer ialah 
maklum balas responden mengenai elemen berkenaan dengan strategi 
individu dan strategi organisasi itu sendiri dalam menjalankan proses 
pembangunan kerjaya.  Oleh itu, soal selidik akan digunakan untuk 
mengumpul dan mendapatkan data yang lebih tepat. 
hasil kajian
Bab ini menerangkan hasil kajian yang diperoleh daripada maklumat 
soal selidik.  Hasil kiraan di dalam bab ini adalah diperoleh daripada 
79 borang soal selidik yang dikembalikan daripada 140 borang soal 
selidik yang diedarkan kepada kakitangan di Perbadanan Johor.  Soal-
selidik yang dianalisis terdiri daripada tiga bahagian.  Bahagian A soal 
selidik adalah berkenaan dengan maklumat responden.  Bahagian 
B dan Bahagian C menerangkan tentang strategi pembangunan 
kerjaya berdasarkan elemen-elemen yang dikemukakan oleh Zafir 
dan Fazilah (2003), di mana Bahagian B adalah berkenaan strategi 
individu terhadap pembangunan kerjaya dan Bahagian C adalah 
berkenaan strategi organisasi terhadap pembangunan kerjaya.  Setiap 
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bahagian dalam soal selidik akan diterangkan dan dianalisis hasil 
dapatannya.
Latar belakang Responden
Analisis bahagian ini adalah berkenaan maklumat latar belakang 
responden yang meliputi jantina, status perkahwinan, umur, taraf 
pendidikan, pengalaman bekerja, jawatan dan jumlah kekerapan 
menghadiri program latihan dan pembangunan kerjaya dalam 
setahun.
Taburan Jantina
Daripada hasil analisis yang telah dibuat, sebanyak 59.49% (47 
orang), manakala yang selebihnya adalah perempuan iaitu sebanyak 
40.51% (32 orang).
Status Perkahwinan
Daripada 79 responden, sebanyak 29.11% (23 orang) masih bujang 
manakala 70.89% (56 orang) sudah berumah tangga. 
Umur
Item soalan ini adalah berkenaan dengan umur responden.  Sebanyak 
27.85% (22 orang) berumur dalam lingkungan 20 hingga 30 tahun, 
diikuti dengan 36.71% (29 orang) yang berumur di antara 31 hingga 
40 tahun, seramai 29.11% (23 orang) berumur di antara 41 hingga 50 
tahun dan hanya 6.33% (5 orang) yang berumur 51 tahun ke atas.
Taraf Pendidikan
Item ini menerangkan tentang taraf pendidikan responden.  Didapati 
bahawa kebanyakan reponden mempunyai tahap pendidikan di 
peringkat Sijil Pelajaran Malaysia (SPM) atau Sijil Pelajaran Malaysia 
Vokasional (SPMV) iaitu sebanyak 39.24% (31 orang).  Diikuti 
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dengan responden yang mempunyai ijazah adalah seramai 21.52% 
(17 orang), responden yang mempunyai tahap pendidikan Sijil Tinggi 
Pelajaran Malaysia (STPM) seramai 18.99% (15 orang), responden 
yang mempunyai diploma seramai 17.72% (14 orang), dan responden 
yang mempunyai kelayakan pendidikan yang lain seramai 2.53% (2 
orang).
Pengalaman Bekerja
Sebanyak 7.59% (6 orang) mempunyai pengalaman kerja kurang 
daripada 1 tahun.  Manakala 20.25% (16 orang) berpengalaman kerja 
selama 1 hingga 5 tahun, 24.05% (19 orang) mempunyai pengalaman 
kerja selama 6 hingga 10 tahun dan sebanyak 28.11% (38 orang) 
responden mempunyai pengalaman kerja selama 11 tahun ke atas.
Jawatan Responden
Kebanyakan responden adalah terdiri daripada pembantu eksekutif 
iaitu seramai 36.70% (29 orang).  Diikuti oleh jawatan kerani seramai 
16.46% (13 orang) dan jawatan eksekuitif seramai 15.19% (12 orang). 
Jawatan-jawatan yang lain seperti yang terdapat dalam jadual terdiri 
daripada 10 orang ke bawah.
Kekerapan Menghadiri Program Latihan dan Pembangunan 
Kerjaya Dalam 1 Tahun
Item soalan ini adalah berkenaan kekerapan responden menghadiri 
program latihan dan pembangunan kerjaya dalam masa 1 tahun. 
Didapati majoriti daripada responden menyatakan bahawa mereka 
pernah menghadiri program latihan dan pembangunan kerjaya 
dalam kekerapan 1 hingga 3 kali iaitu seramai 40.51% (32 orang). 
Seramai 17.72% (14 orang) menyatakan bahawa mereka tidak 
pernah menghadiri sebarang program latihan dan pembangunan 
kerjaya, 22.78% (18 orang) pernah menghadiri lebih dari 3 kali dan 
yang selebihnya iaitu 18.99% (15 orang) berasa tidak pasti tentang 
Chapter13.indd   272 3/10/09   7:48:34 PM
   273Persepsi Pekerja Terhadap Strategi Pembangunan Kerjaya Dalam Organisasi:
Satu Kajian di Johor Corporation, Johor Darul Takzim
kekerapan mereka menghadiri program latihan dan pembangunan 
kerjaya.
Persepsi Pekerja Terhadap Tahap Strategi Individu Dalam 
Pembangunan Kerjaya 
Bahagian ini membincangkan persepsi pekerja terhadap tahap 
strategi individu dalam pembangunan kerjaya secara keseluruhan dan 
mengikut item soalan di mana 7 elemen yang dikaji dalam strategi 
pembangunan kerjaya individu digambarkan dalam bentuk jadual 
tahap untuk melihat perbezaan tahap bagi setiap elemen. Tahap-tahap 
ini dilihat dari aspek rendah, sederhana dan tinggi.
Elemen Pemilihan Pekerjaan 
Secara keseluruhannya, menunjukkan purata min sebanyak 3.96 di 
mana berdasarkan pengiraan skor min, min bagi elemen ini adalah 
berada di tahap yang tinggi.  Ini menunjukkan bahawa responden 
sangat merasakan bahawa pemilihan pekerjaan yang baik merupakan 
strategi individu yang berkesan dalam pembangunan kerjaya pekerja 
berdasarkan kesignifikan purata min bagi elemen ini.
Elemen Perlaksanaan Tugas
Secara keseluruhannya, purata min bagi elemen kedua ialah 4.01 
iaitu pada tahap tinggi.  Maka, dapat dijelaskan bahawa responden 
sangat merasakan melalui perlaksanaan tugas dengan sempurna dapat 
menjadi strategi yang baik bagi individu terhadap pembangunan 
kerjaya mereka.
Elemen Imej 
Secara keseluruhannya, purata min bagi elemen imej ialah 3.91.dan 
purata min adalah di tahap tinggi.  Ini bermakna responden sangat 
bersetuju bahawa sekiranya mereka menunjukkan imej yang baik 
akan membantu sebagai strategi individu terhadap pembangunan 
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kerjaya.
Elemen Tempoh Memegang Jawatan
Secara keseluruhannya purata min bagi elemen tempoh memegang 
jawatan ialah 4.11 dan berada di tahap tinggi.  Oleh yang demikian, 
dapat dijelaskan bahawa responden sangat bersetuju dengan elemen 
ini iaitu tempoh memegang jawatan sebagai antara strategi individu 
dalam pembangunan kerjaya.
Elemen Penasihat Kerjaya 
Secara keseluruhannya, elemen penasihat kerjaya ini menunjukkan 
purata min sebanyak 3.64.  Purata min ini adalah di tahap sederhana 
berdasarkan pengiraan skor min.  Ini menjelaskan bahawa responden 
merasakan elemen penasihat kerjaya sebagai strategi individu 
terhadap pembangunan kerjaya adalah di tahap sederhana.
Elemen Sokongan Kepimpinan
 Secara keseluruhannya, purata min untuk elemen sokongan 
kepimpinan ialah 3.65.  Berdasarkan kepada pengiraan skor min, 
purata min bagi elemen ini ialah di tahap sederhana.  Oleh yang 
demikian, dapat dijelaskan bahawa responden merasakan elemen 
sokongan kepimpinan ini sebagai strategi individu terhadap 
pembangunan kerjaya adalah di tahap sederhana.
Elemen Peningkatan Kemahiran 
Secara keseluruhannya, purata min bagi elemen peningkatan 
kemahiran ialah 4.02.  Purata min ini berada di tahap tinggi 
berdasarkan pengiraan skor min.  Ini menjelaskan bahawa responden 
sangat bersetuju bahawa elemen tingkatkan kemahiran sebagai 
strategi individu terhadap pembangunan kerjaya.
Persepsi Pekerja Terhadap Tahap Strategi Organisasi Dalam 
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Pembangunan Kerjaya 
Bahagian ini menerangkan persepsi pekerja terhadap tahap strategi 
organisasi dalam pembangunan kerjaya secara keseluruhan dan 
juga mengikut item soalan.  Terdapat 5 elemen yang digunakan oleh 
pengkaji yang di mana tersebut digambarkan sama ada dalam bentuk 
jadual tahap iaitu untuk melihat perbezaan tahap bagi setiap elemen 
yang dilihat dari aspek rendah, sederhana dan tinggi.
Elemen Perancangan Sumber Manusia 
Purata min bagi elemen ini ialah 3.65.  Berdasarkan kepada penentuan 
skor min, purata min bagi elemen ini adalah ditahap sederhana.  Ini 
menunjukkan bahawa pekerja merasakan usaha organisasi terhadap 
perancangan sumber manusia adalah ditahap sederhana.
Elemen Latihan dan Pembangunan 
Secara keseluruhannya, purata min bagi elemen ialah 3.69. 
Berdasarkan kepada penentuan skor min, 3.69 adalah di tahap tinggi, 
maka ini menunjukkan organisasi menyokong kepada latihan dan 
pembangunan bagi pekerja di organisasi tersebut.
Elemen Bengkel Pembangunan Kerjaya
Secara keseluruhannya, purata min bagi min ini ialah 3.84 berdasarkan 
kepada penentuan skor min ini.  Purata min bagi elemen ini adalah 
pada tahap sederhana dimana pekerja merasakan organisasi tidak 
kerap mengadakan program-program berkenaan dengan pembangunan 
kerjaya
Elemen Kaunseling Kerjaya 
Purata min bagi elemen ini ialah 3.37 dan ini menunjukkan bahawa ia 
adalah di tahap sederhana dan ini dapat dirumuskan bahawa pekerja 
merasakan kaunseling kerjaya kurang membantu dalam proses 
Chapter13.indd   275 3/10/09   7:48:34 PM
276  Amalan Latihan dan Pembangunan Sumber Manusia di Malaysia
pembangunan kerjaya seseorang individu itu.
Elemen Pusingan Kerja 
Purata min bagi elemen ini ialah 3.66 dan jika dilihat pada skor 
penentuan min, purata min adalah pada tahap sederhana maka dapat 
dirumuskan bahawa pekerja berpendapat strategi organisasi berkenaan 
dengan pusingan kerja memberi impak yang sederhana terhadap 
pembangunan kerjaya mereka.
Rumusan Bahagian B  : Persepsi Pekerja Terhadap Tahap 
Strategi Individu Dalam Pembangunan Kerjaya
Secara keseluruhannya, didapati elemen pertama iaitu pemilihan 
pekerjaan menunjukkan purata min 3.96 dan berada di tahap tinggi 
berdasarkan pengiraan skor min.  Elemen kedua iaitu perlaksanaan 
tugas juga berada di tahap tinggi dengan purata min 4.01.  Elemen 
ketiga iaitu imej yang baik mempunyai purata min 3.91 dan berada 
di tahap tinggi.  Elemen keempat iaitu tempoh memegang jawatan 
juga berada di tahap tinggi dengan purata min 4.11.  Purata min bagi 
elemen kelima iaitu penasihat kerjaya berada di tahap sederhana 
dengan purata min 3.64.  Elemen keenam iaitu sokongan kepimpinan 
juga berada di tahap sederhana dengan purata min 3.65.  Elemen 
terakhir iaitu peningkatan kemahiran menunjukkan tahap yang tinggi 
dengan purata min 4.02.
Secara keseluruhannya, bahagian B menjelaskan bahawa 
responden mempunyai persepsi yang positif terhadap strategi 
pembangunan kerjaya mereka berdasarkan purata min 3.90 yang 
menandakan interpretasinya berada tahap tinggi.
Rumusan Bahagian C : Persepsi Pekerja Terhadap Tahap Strategi 
Organisasi Dalam Pembangunan Kerjaya 
Secara keseluruhannya, didapati elemen pertama iaitu perancangan 
sumber manusia menunjukkan purata min 3.65 dan berada di tahap 
sederhana berdasarkan pengiraan skor min.  Elemen kedua iaitu latihan 
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dan pembangunan mempunyai purata min sebanyak 3.69 iaitu berada 
di tahap tinggi.  Elemen ketiga iaitu bengkel pembangunan kerjaya 
mempunyai purata min 3.84 dan berada di tahap tinggi.  Elemen 
keempat iaitu kaunseling berada ditahap sederhana dengan purata 
min 3.37.  Purata min bagi elemen kelima iaitu pusingan kerja berada 
di tahap sederhana dengan purata min 3.66.  Secara keseluruhannya, 
bahagian C menjelaskan bahawa responden mempunyai persepsi yang 
sederhana terhadap strategi organisasi dalam pembangunan kerjaya 
berdasarkan purata min 3.64 yang menandakan interpretasinya berada 
di tahap sederhana.
PerbinCangan hasil kajian
Bab ini akan merumuskan dan membincangkan dapatan kajian yang 
diperoleh dari soal-selidik. Ini adalah untuk mengenalpasti sama ada 
objektif-objektif kajian tercapai.  Berdasarkan hasil daripada bab 
sebelum ini iaitu bab IV, didapati kajian ini telah mencapai objektif 
yang ingin dicapai.  Bab ini turut mengemukakan beberapa cadangan 
iaitu cadangan kepada organisasi kajian dan cadangan untuk kajian 
pada masa akan datang. 
Demografi Responden
Berdasarkan analisis maklumat latar belakang responden, majoriti 
responden adalah perempuan iaitu melebihi 15 orang daripada 
jumlah responden lelaki.  Majoriti daripada responden telah berumah 
tangga dan bagi tahap umur, kebanyakan responden berumur dalam 
lingkungan 31 hingga 40 tahun (36.71%).  Kebanyakan responden 
juga mempunyai taraf pendidikan SPM/SPMV (39.24%) dan bagi 
pengalaman bekerja, kebanyakan daripada mereka mempunyai 
pengalaman bekerja 11 tahun ke atas (48.11%).  Responden 
kebanyakannya terdiri daripada mereka yang berjawatan pembantu 
eksekutif (36.70%).  Bagi soalan yang menanyakan kekerapan 
responden menghadiri program latihan dan pembangunan kerjaya 
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dalam masa setahun, majoriti daripada mereka pernah menghadiri 
program latihan dan pembangunan dengan kekerapan 1 hingga 3 kali 
(40.51%) dalam masa setahun.
Rumusan  Hasil Kajian
Analisis hasil dapatan mendapati 7 elemen dalam strategi pembangunan 
kerjaya individu iaitu pemilihan pekerjaan, perlaksanaan tugas, imej, 
tempoh memgang jawatan, penasihat kerjaya, sokongan pemimpin 
dan peningkatan kemahiran, kebanyakannya mempunyai min yang 
tinggi di mana keseluruhan persepsi pekerja Perbadanan Johor 
terhadap strategi pembangunan kerjaya individu adalah berpurata 
tinggi 3.90 iaitu berada di tahap tinggi.  Secara keseluruhannya, 
pekerja-pekerja di Perbadanan Johor merasakan bahawa mereka telah 
menjalankan strategi terhadap pembangunan kerjaya berdasarkan 
kebanyakan persepsi positif yang telah diberikan.
Bagi analisis hasil dapatan terhadap persepsi pekerja terhadap 
strategi organisasi dalam pembangunan kerjaya pula mendapati 5 
elemen yang terkandung dalam strategi organisasi iaitu perancangan 
sumber manusia, latihan dan pembangunan, bengkel pembangunan 
kerjaya, kaunseling kerjaya dan pusingan kerja, kebanyakannya 
mempunyai min skor pada tahap sederhana di mana purata min bagi 
keseluruhan bagi melihat persepsi pekerja terhadap strategi organisasi 
dalam pembangunan kerjaya adalah ditahap sederhana iaitu 3.64. 
Oleh itu, boleh dirumuskan bahawa pekerja-pekerja di Perbadanan 
Johor merasakan strategi-strategi yang dilakukan oleh organisasi bagi 
pembangunan kerjaya mereka adalah di tahap sederhana.
kesimPulan
Berdasarkan hasil dapatan kajian berkenaan dengan persepsi 
pekerja terhadap strategi pembangunan kerjaya individu, secara 
keseluruhannya didapati bahawa persepsi pekerja-pekerja di 
Perbadanan Johor adalah di tahap tinggi berdasarkan purata min 3.90. 
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Ini menunjukkan para pekerja di Perbadanan Johor kebanyakannya 
mempunyai strategi mereka sendiri dalam membangunkan dan 
memajukan kerjaya.  ini juga membuktikan para pekerja mempunyai 
persepsi positif terhadap strategi pembangunan kerjaya mereka. 
Maka persoalan kajian yang iaitu “Apakah persepsi pekerja terhadap 
tahap strategi pembangunan kerjaya individu?” dan ”Apakah persepsi 
pekerja terhadap tahap strategi pembangunan kerjaya individu 
mengikut elemen?” telah terjawab.
Bagi melihat persepsi pekerja terhadap strategi organisasi 
dalam pembangunan kerjaya, didapati pekerja mempunyai tahap 
persepsi yang sederhana terhadap strategi yang dilakukan oleh 
organisasi dimana secara keseluruhannya jumlah purata min yang 
didapati adalah sebanyak 3.64.  Ini dapat disimpulkan bahawa 
pekerja merasakan strategi yang dilakukan oleh organisasi dalam 
pembangunan kerjaya mereka kurang memberi kesan yang bagus 
maka organisasi harus mengambil langkah-langkah dalam merancang 
strategi yang lebih baik bagi membantu pekerja dalam mengurus 
pembangunan kerjaya mereka.  Maka persoalan kajian yang kedua 
iaitu ” Apakah persepsi pekerja terhadap strategi organisasi dalam 
pembangunan kerjaya?”dan ”Apakah persepsi pekerja terhadap tahap 
strategi organisasi dalam pembangunan kerjaya mengikut elemen?” 
telah terjawab.
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